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En las últimas tres décadas ha adquirido particular relevancia el rol del administrador 
educativo como constructor del liderazgo académico. El tratamiento que recibe el fenó-
meno es diverso, y ello se deja entrever en los distintos estudios descriptivos respecto a 
directivos en las instituciones de educación superior. El objetivo central del presente tra-
bajo es explorar desde una perspectiva global los avances alcanzados en estudios sobre el 
acceso de mujeres a cargos de administración educativa. También se encamina a socializar 
los avances parciales del estudio que se adelanta actualmente sobre las características 




internos/externos que reproducen la discriminación de ámbitos tradicionalmente masculi-
nos, el planteamiento de tácticas que han permitido a las mujeres evadir estas barreras y 
el ejercicio del liderazgo femenino en la administración educativa. En conclusión se obtie-
ne un abanico de temáticas que orientan análisis de la situación femenina en el liderazgo 
de la educación superior, y ponen en evidencia un fenómeno de índole internacional que 
amerita ser estudiado para el mejoramiento y la estimulación de la participación femenina 
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Los planteles de educación superior tienen un rol funda-
mental en la estructura de la sociedad, debido a su alto 
compromiso no solo en la formación de profesionales, sino 
en la creación de conocimiento. Por ello deben ser entes 
VyOLGRV WDQWRHQHOiPELWRDFDGpPLFRFLHQWtÀFRFRPRHQ
su capacidad de gerenciar; ofreciendo así capital humano 
y competente  con los más altos estándares de calidad. Es-
WDVLQVWLWXFLRQHVGHEHQFRQWDUFRQSHUVRQDVHÀFDFHVSDUDOD
gestión, administración y promoción de la competitividad 
en un mercado global de constante producción intelectual.
El papel del administrador en los planteles de educa-
ción superior se reconoce como primordial para el lide-
razgo educativo, dado que es la labor de quien orienta la 
institución hacia la consecución de una visión compartida 
(Riveros-Barrera, 2012). Las funciones desempeñadas por 
estos, resultan fundamentales para el logro académico de 
los educandos y el progreso de los docentes bajo su su-
pervisión (Sandoval, Camargo, Vergara, Quiroga, Pedraza, 
& Halima, 2008; Edmonds, 1979). Por esta razón, y con-
siderando las nociones de liderazgo que se utilizarán en 
la presente investigación, el cargo directivo será foco de 
atención gracias a su facultad para gestionar, ejecutar y 
lograr metas institucionales. 
$ ÀQDOHV GHO VLJOR ;; HO DGPLQLVWUDGRU HGXFDWLYR SDVy
de ser un profesor experimentado a convertirse en un in-
GLYLGXRFRQXQSHUÀOSROLIDFpWLFR\DOWDVH[LJHQFLDV´SHU-
IRUPDWLYDVµ VHJ~Q 8QLWHG 1DWLRQV (GXFDWLRQDO 6FLHQWLÀF
and Cultural Organization (UNESCO, 2009). Estos adminis-
tradores han tenido que aprender a desarrollar tareas de 
índole: administrativa, gerencial y coordinativa; por ello la 
OLWHUDWXUDORVFDWDORJDFRPROtGHUHV:HEHU0DXUHL-
UD *DUEDQ]R	2UR]FR  JHVWRUHV GH FDPELR
7HMDGD*DUFtD\PRGHORVSDUDODFRPXQLGDG
(Durante, s.f.;Shapira, Arar, & Azaiza, 2011).
Con base en lo anterior, la presente investigación busca 
incluir la noción del género en medio de la estrecha rela-
ción entre liderazgo y la administración educativa. Es decir, 
se explorarán aquí las tendencias y repercusiones de los 
últimos en la división sexual del trabajo (Bourdieu, 2000), 
con suma atención a la tradición masculina en cargos de li-
derazgo. Asimismo se considerará la reciente incorporación 
de la mujer en la esfera académica, y el supuesto de una 
participación rezagada en propuestas de dirección educati-
va (Sánchez, 2009).
Vincular la temática del género y el liderazgo educati-
vo, desde el bosquejo de diversos estudios ayudará a com-
prender globalmente las condiciones profesionales y per-
sonales de esta actividad. Y también arrojará un refuerzo 
a resultados para la superación de los retos continuos que 
enfrentan, tanto las mujeres, como los administradores en 
la educación superior.
1. Fundamentos teóricos
La temática estudiada, se vislumbra desde la triangulación 
de tres perspectivas: el liderazgo, el género y la adminis-
tración de planteles de educación superior. Se exponen en-
tonces de manera general los postulados teóricos más re-
presentativos de cara a las barreras de acceso a cargos de 
administración educativa femenina, estrategias de acceso a 
los mismos y estilos de liderazgo entre mujeres.
1.1. Estilos de liderazgo: el liderazgo educativo
De acuerdo a la teoría, los tipos de liderazgo están clasi-
ÀFDGRVUHVSHFWRDFXDOLGDGHVGHOLQGLYLGXRDXWRULWDULRV
democráticos, laissez-faire) (Bass & Avolio, 1994); con-
forme a las condiciones del contexto (teorías ambienta-
listas/ contingenciales y/o modelo de Fiedler (1967)); y 
PiVUHFLHQWHPHQWHWHRUtDVTXHGHÀQHQHOOLGHUD]JRFRPR
un fenómeno que asocia la persona con la situación del 
proyecto compartido(una propuesta que retoma las dos 
SULPHUDV \ ODV FRQMXJD HQ XQD FODVLÀFDFLyQ GLIHUHQWH
(Lorenzo, Sola & Cáceres, 2007; Leithwood, 1994; Noer, 
1997). Esta última particularmente ha tenido amplia aco-
gida en las instituciones educativas, porque efectivamen-
te logra separar al líder del liderazgo, y expone varia-
bles intrínsecas como: el líder, el grupo de seguidores/
colaboradores, la situación o contexto problemático y el 
proyecto compartido.
3DUD ÀQDOHV GHO VLJOR ;; OD RUJDQL]DFLyQ HGXFDWLYD
adopta constructos de liderazgo transformacional (Bass 
& Avolio, 1994), que perciben a los directivos educativos 
como agentes de cambio con capacidades transformado-
ras (Sánchez, 2009). De momento esta postura ha llegado 
D VHU GHQRPLQDGD FRPR ´SRVWUDQVIRUPDFLRQDOµ \D TXH
UHWRPD OD WHQGHQFLD ´WUDQVIRUPDFLRQDOµ H LQFOX\H YHKH-
mentemente la distribución de las capacidades alrededor 
GHODRUJDQL]DFLyQ6HUHFRQRFHWDPELpQFRPR´OLGHUD]JR
distribuido” (Riveros-Barrera, 2012) pues allí el logro de 
metas compartidas depende en gran medida de la partici-
pación colectiva en la toma de decisiones y la existencia 
del liderazgo en diferentes niveles jerárquicos. 
A pesar de lo anterior el verbo liderar no ha sido clara-
mente diferenciado con el verbo gerenciar, en la medida 
el liderazgo se entiende como un conocimiento, capaci-
dad, habilidad o destreza adquirida para alcanzar un buen 
nivel de desempeño. El concepto resulta estar idealizado 
HQHOVHQWLGRTXHWLHQHFDOLGDGGHÀJXUDLPSUHVFLQGLEOH\
fórmula recetaría, con escaso rigor en su fundamentación. 
La popularidad del liderazgo ha favorecido nuevas ten-
dencias mesiánicas del liderazgo, donde se concibe que 
a través del mismo se dé solución a todos los problemas 
RUJDQL]DFLRQDOHV%ROPDQ	'HDO(VWRVLJQLÀFDTXH
es necesario tomar cuidado con aquellas concepciones que 
ÀJXUHQVLJQLÀFDGRVQHEXORVRVPtWLFRV\FRQIXQGLGRVFRQ
la dirección; que a su vez conlleven a la conveniencia per-
sonal, al relativismo y al salvacionismo (Lorenzo, 2005).
Lorenzo (2005) propone concibir el liderazgo educati-
vo dentro de una visión poliédrica con diferentes imáge-
nes y metáforas para designar estilos de liderazgo, que 
logre abarcar un mundo de contenidos en el universo se-
PiQWLFR GH KHUUDPLHQWDV SHGDJyJLFDV /D GHÀQLFLyQ HQ
VtQWHVLVHVODVLJXLHQWH´ODIXQFLyQGHGLQDPL]DFLyQGH
un grupo o de una organización para generar su propio 
crecimiento en función de una misión o proyecto com-
partido” (p. 371).
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1.2. La identidad y el género
Teniendo en cuenta la referencia que se utiliza para la pre-
VHQWHUHÁH[LyQVREUHODFRQGLFLyQIHPHQLQDHQHOOLGHUD]JR
HGXFDWLYR HV QHFHVDULR UHPLWLU OD FRQÀJXUDFLyQ VRFLDO GHO
hombre/mujer a partir de los avances planteados al res-
pecto. Aquí se resaltará la preeminencia de los estudios de 
género en el análisis de los procesos identitarios, en tanto 
DVRFLDQODFRQFLHQFLDFRUSRUDOFRQODGHÀQLFLyQSHUVRQDO\
su reconocimiento entre los grupos de socialización. La con-
ÀJXUDFLyQVRFLDOGHOJpQHURH[SOLFDUi\FRUUHVSRQGHUiDXQ
sistema de vínculos simbólicos y comunicativos que serán 
esenciales en el contexto a revisar.
Las ciencias sociales, a comienzos de los años sesenta, 
sitúan la identidad como un proceso extenso y circunstan-
cial, que sienta sus bases en la socialización primaria del 
VXMHWR$TXtHOVXMHWRVHGHÀQHPHGLDQWHODWUDQVPLVLyQGH
la cultura, el lenguaje y más adelante su identidad sexual; 
tres elementos transversales a la adquisición de una con-
ciencia corporal colectiva (por ejemplo la noción de hom-
bres o mujeres). Adicionalmente a través de los mismos se 
hará el reconocimiento ante los gru pos de socialización y 
la interiorización de un sistema de símbolos por medio del 
cual el sujeto va a comunicarse con los otros. 
%DMRHVWDSHUVSHFWLYD\VHJ~Q-RKQVRQODFRQÀJX-
ración de la identidad sexual tendría dos momentos claves: 
ODLGHQWLÀFDFLyQFRQHOLJXDO\ODGLIHUHQFLDFLyQFRQHORWUR
(VGHFLUODLGHQWLÀFDFLyQGHORVKRPEUHVFRQVXSDGUH\OD
diferenciación con su madre, y la situación contraria en el 
caso de las mujeres. Una vez suceda esto, el resultado de 
estos procesos conduce a otras circunstancias identitarias 
que se desenvuelven en fases distintas de la socialización.
Posteriormente surgen nuevas posturas antiesencialistas, 
que de manera alternativa rompen con la lógica dicotómica 
de la construcción social del género; y desvirtúan la vali-
GH]GHOVLPSOHSURFHVRGHLGHQWLÀFDFLyQ\GLIHUHQFLDFLyQ
Se plantea que las divergencias entre hombres y mujeres 
no son objetivas, sino que por el contrario son creadas 
´SHUIRUPDWLYDPHQWHµD WUDYpVGHSURFHVRVFXOWXUDOHVTXH
se proclaman y se elaboran; teniendo la posibilidad de ser 
alteradas, desaparecidas e inclusive declinadas.
En ese sentido autores como Scott (1996) explican que 
las relaciones sociales contienen un elemento basado en el 
género, que permea relaciones de poder y símbolos. O au-
tores como Fraser (1995) exponen que existe la posibilidad 
de deconstruir analíticamente la noción de género, en tan-
to que las identidades y las diferencias son construcciones 
discursivas ligadas a cada sujeto. La masculinidad o femi-
nidad no necesariamente devienen de la condición sexual, 
sino que conjugan una cantidad de factores socio-culturales 
y contextuales alrededor de la pertenencia a un género. 
 Por esta razón Butler explica:
Antes que un performance, el género sería performativo. 
(…) Decir que el género es un performance no es del todo in-
correcto, si por ello entendemos que el género es, en efecto, 
una actuación, un hacer, y no un atributo con el que conta-
UtDQORVVXMHWRVDXQDQWHVGHVX´HVWDUDFWXDQGRµ«+DEODU
de performatividad del género implica que el género es una 
actuación reiterada y obligatoria en función de unas normas 
sociales que nos exceden. La actuación que podamos encarnar 
con respecto al género estará signada siempre por un sistema 
de recompensas y castigos. La performatividad del género no 
es un hecho aislado de su contexto social, es una práctica 
social, una reiteración continuada y constante en la que la 
normativa de género se negocia. En la performatividad del 
género, el sujeto no es el dueño de su género, y no realiza 
VLPSOHPHQWHOD´SHUIRUPDQFHµTXHPiVOHVDWLVIDFHVLQRTXH
VHYHREOLJDGRD´DFWXDUµHOJpQHURHQIXQFLyQGHXQDQRUPD-
tiva genérica que promueve y legitima o sanciona y excluye. 
En esta tensión, la actuación del género es el efecto de una 
negociación con esta normativa (Sabsay, 2009, p. 4)
(QODWHRUtDVRFLROyJLFDFRQWHPSRUiQHD*LGGHQV
insiste en la preponderancia del proceso de aprendizaje 
que la familia y los medios de comunicación transmiten a 
los roles de género. En las mujeres particularmente, desde 
muy temprana edad, la socialización alienta las competen-
cias que favorecen la ejecución de roles maternales y mari-
WDOHV*HQHUDOPHQWHORVLPDJLQDULRVGHKRPEUH\PXMHUVRQ
GHÀQLGRV \SDWURFLQDGRVSRUQRUPDV VRFLDOHVTXHHMHUFHQ
fuerte sugestión en la crianza infantil y plantean presiones 
frente al cumplimiento de los estereotipos de género. En 
las mujeres particularmente, desde muy temprana edad, 
la socialización alienta las competencias referentes a roles 
maternales y maritales. 
Bourdieu (2000) por su parte, explica que con base en las 
diferencias biológicas se naturalizan los comportamientos 
que construyen el esquema de pensamiento de hombres y 
mujeres. Expone también la existencia de un modelo legíti-
PRDQGURFpQWULFRGRQGHHORUGHQVRFLDOUHDÀUPDFRQVWDQ-
temente la dominación masculina desde las instituciones. 
$SDUHFH DVt XQD VXHUWH GH ´YLROHQFLD VLPEyOLFDµ TXH FRQ
acciones discriminatorias, casi naturales, fomenta la escasa 
representación femenina en posiciones de poder.
$ JUDQGHV UDVJRV SXHGH DÀUPDUVH TXH OD LGHQWLGDG VH-
xual es un pacto social, que opera en los sujetos de manera 
contundente. La persistencia y legitimidad del género es 
culturalmente constituida y constituyente; y mientras las 
instituciones reproduzcan estas dinámicas la masculinidad 
y la feminidad seguirán siendo retroalimentadas por lógicas 
de poder inherentes.
1.3. Género y liderazgo 
Aunque las nociones más recientes del liderazgo esbozan 
modelos benévolos respecto a la participación femenina, 
GHÀQLpQGROR FRPRXQ SURFHVR GH WUDQVIRUPDFLyQ VLPEyOL-
FDPiVTXHXQDWUDQVDFFLyQIRUPDOHVGHFLU´SRGHUFRQµ
\QR´SRGHU VREUHµKDVWDHOPRPHQWRQR VHKD ORJUDGR
UHSODQWHDUHIHFWLYDPHQWHORTXH/DYLpGHQRPLQD´OD
gramática masculina del liderazgo”.
(O FRQÁLFWR HQWUH JpQHUR \ OLGHUD]JR KD VLGR DIURQWDGR
apenas desde las últimas dos décadas, poniendo en relieve 
el sesgo masculino del liderazgo organizacional. Sin embar-
go dentro de los más recientes estudios organizacionales, el 
género se ha quedado frecuentemente estancado en visiones 
simplistas de diferencias categóricas hombre/mujer; donde 
se entiende el género como lo femenino: una categoría no 
problemática y homogénea. No sorprende que las áreas más 
'DYLG=XOXDJD*R\HQHFKH\%LELDQD&DUROLQD0RQFD\R2UMXHOD89
SUROtÀFDVHQORVHVWXGLRVVREUHJpQHUR\RUJDQL]DFLyQVHHQ-
cuentren en el liderazgo y la gestión, debido a que permiten 
reducir las diferencias del estilo de liderazgo a la función del 
sexo (Sánchez, 2009). La pregunta allí se queda estancada 
en saber si los hombres y las mujeres que ocupan puestos de 
liderazgo se comportan de modo distinto.




& Johnson, 1990); sesgados en la idealización del liderazgo 
femenino. Blackmore (1996) señala que el debate debe tras-
cender a preguntas sobre ¿cómo el bagaje relacionado con las 
prescripciones de rol de género se ve afectado por las disposi-
ciones derivadas del rol organizativo? De modo que las inves-
tigaciones de género y liderazgo, cuestionen las asunciones y 
principios de la categoría de liderazgo, antes de acomodarse 
a los esquemas interpretativos dominantes, y la dinámica de 
relaciones binarias y estereotipadas (Sánchez, 2009). 
Es decir, es necesario abandonar la búsqueda constante de 
diferencias de género en el ejercicio de liderazgo y explorar 
más bien la manera en que las normas del género regulan el 
comportamiento organizacional y la contribución de los dis-
tintos tipos de liderazgo a la construcción de masculinidades 
y feminidades en culturas organizativas (Alvesson & Billing, 
1992). Esto teniendo en cuenta que evidentemente el im-
perante liderazgo masculino en la universidad y la ausencia 
o exclusión femenina, es la respuesta a una tradición en la 
construcción social de la propia institución (Sánchez, 2009).
Lavie (2009) añade al respecto una creciente idealiza-
ción o exaltación del liderazgo femenino, que tiene como 
resultado la instrumentalización femenina como respuesta 
ante las crisis organizacionales. En otras palabras, expli-
ca que algunos estudios con mujeres directivas han ganado 
popularidad en tanto plantean una ilusión salvacionista en 
momentos de tensión organizacional y coyuntura educativa 
en la universidad; sin argumentos que trasciendan la dico-
tomía hombre/mujer.
Resulta entonces vano hablar de un liderazgo de hom-
bres y un liderazgo de mujeres, asociándolos a estereotipos 
masculinos (competitividad, agresividad, determinación y 
autoritarismo) y femeninos (pasividad, emotividad y sen-
sibilidad) (Andruskiw, 1980). Admitir que los hombres per-
VRQLÀFDQXQHVWLORGHOLGHUD]JRPDVFXOLQRPLHQWUDVTXHODV
mujeres asumen un tipo de liderazgo femenino, es apre-
surado; pues cualquiera de los dos estilos puede ser, sino 
ejercido, adoptado tanto por hombres como por mujeres. 
Es necesario distanciarse de esa lectura esencialista que 
promueve juicios peyorativos sobre el comportamiento re-
IHULGRDORVDWULEXWRVVH[XDOHVUHSURGXFLHQGRÀQDOPHQWHOD
misma noción dicotómica hombre/mujer que critica.
Cuando se habla de un liderazgo femenino o masculino, 
es pertinente recordar que existe un estrecho vínculo con 
la situación y el contexto en que la misma se inserta y 
articula con la institución (Oplatka, 2006). Particularmen-
te en el liderazgo asociado a la mujer, no sorprende que 
la socialización femenina hacía el cuidado de la familia y 
HOKRJDU\VXHVFD]DH[SHULHQFLDGLUHFWLYDWDQWRELRJUiÀ-
ca como histórica en estos cargos) inciten a esta a buscar 
DSUREDFLyQDWUDYpVGHPRGHORVÁH[LEOHV\DPLJDEOHVKDFtD
sus subordinados.
No obstante también es cierto que las tendencias del 
liderazgo femenino han sido efectivas y han logrado posi-
cionarse entre las entidades de educación superior. Éstas 
instituciones enfrentan un momento difícil de demandas 
externas, donde las mujeres repetidamente ofrecen alter-
nativas y propuestas organizacionales más democráticas, 
participativas, y basadas en la ética del cuidado; que resul-
tan ser mejores que los esquemas masculinos tradicionales 
en declive asociados al autoritarismo, la ambición y la bús-
queda del poder (Sánchez, 2009). 
2. Metodología
6HUHDOL]yXQDUHYLVLyQELEOLRJUiÀFD\VLVWHPiWLFDGHWH[-
tos en literatura especializada en diversas publicaciones 
FLHQWtÀFDV6HLQFOX\HURQWUDEDMRVGHWLSRHPStULFR\WHyULFR
desde los criterios temáticos: a) nociones conceptuales sobre 
el género, b) estudios organizacionales en la administración 
educativa y c) perspectivas del liderazgo en la educación. 
Con base en lo anterior, y efectuando discusiones minu-
ciosas sobre la bibliografía, se realizaron síntesis de todas 
ODVUHIHUHQFLDVELEOLRJUiÀFDVHQWRUQRDSHUVSHFWLYDVLQWHU-
nacionales sobre el liderazgo femenino en la administración 
educativa.
Posteriormente, se categorizó la información en 6 temá-
























































































































que otorga el presente trabajo a las primeras 3 temáticas, 
por su pertinencia en la triangulación de conceptos como 
liderazgo, administración educativa y género. Particular-
mente en estas categorías se ejecutó una selección de lite-
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ratura con miras a la observación retrospectiva, en la que 
VHLGHQWLÀFDURQORVWH[WRVPiVUHOHYDQWHVGHODWHPiWLFD
Las herramientas utilizadas fueron tanto bibliotecas 
ORFDOHVLQWHUQDFLRQDOHV FRPR EDVHV GH GDWRV FLHQWtÀFDV
(Academic Search Complete, Redalyc, Emerald, Jstor, Ta-
\ORU 	 )UDQFLV 'LDOQHW *HVWLyQ +XPDQD 6RFLDO 6FLHQFH
Journals, Scielo y Casos Harvard Business School). 
A su vez, se optó por un criterio de interdisciplinariedad, 
con el interés de abordar la problemática desde un ángulo 
holístico. Se incluyeron producciones académicas realiza-
das desde las ciencias administrativas, políticas, pedagógi-
cas, la economía, la sociología y la historia. Asimismo, tal 
y como se muestra en la siguiente tabla se combinaron los 
productos académicos locales e internacionales (Colombia, 
Argentina, USA, Inglaterra, Suecia, Israel, Corea, España, 
Vietnam, Australia, Costa Rica, Irlanda, Canadá, Ecuador, 
Turquía, Austria entre otros); a partir artículos en español 
e inglés, procurando entender el fenómeno en diferentes 
contextos y situaciones. 
Allí se puede percibir evidentemente la preeminencia de 
las investigaciones referentes al género en la administra-
ción y el liderazgo educativo en países como España, In-
glaterra y Estados Unidos, un tema que será explicado más 
adelante por su preeminencia en las posturas epistémicas 
del fenómeno. 




dades acreditadas de Bogotá”; y es un avance parcial de los 
avances en la investigación práctica del contexto Bogotano.
3. Resultados
Con el ánimo de contextualizar la problemática aquí abor-
dada vale la pena considerar algunos puntos claves de la 
bibliografía que conjuga: género, educación y liderazgo. 
La mujer, habiendo obtenido acceso a la educación for-
mal, ha demostrado efectivamente algunas mejorías en el 
ingreso a puestos de dirección empresarial y gubernamen-
tal. El nivel de participación femenina general en estos car-
gos oscila entre el 20% y el 40% en 48 de 63 países incluidos 
en la muestra del período 2000-2002 según la Organización 
,QWHUQDFLRQDOGHOWUDEDMR2,7(O,QIRUPH´/DVPX-
jeres en puestos de dirección” una versión que tiene como 
REMHWLYRDFWXDOL]DU´5RPSHUHOWHFKRGHFULVWDOODVPXMHUHV
en puestos de dirección” (Wirth, 2001) y elaborado a partir 
GHORVGDWRVFLWDGRVDÀUPDORVLJXLHQWH
Los hombres son mayoría entre los directivos, altos ejecu-
tivos, y en los niveles superiores de los empleos profesiona-
les, mientras que las mujeres permanecen aún concentradas 
en las categorías inferiores de los puestos directivos. Se han 
establecido reglas a la vez visibles e invisibles en torno a la 
QRUPD´PDVFXOLQDµDODTXHODVPXMHUHVDYHFHVHQFXHQWUDQ
difícil adaptarse: los colegas masculinos y femeninos y los 
clientes no consideran automáticamente a las mujeres como 
iguales de los hombres, las mujeres deben generalmente tra-
bajar mucho más duramente que los hombres para probar-
se a sí mismas, y en ocasiones deben adaptarse más que lo 
QHFHVDULRDORVHVWLORV\DFWLWXGHV´PDVFXOLQRVµGHWUDEDMR
Además, las mujeres tienden a ser excluidas de las redes in-
formales dominadas por los hombres dentro de las empresas, 
que son esenciales para el desarrollo de la carrera profesio-
nal. El problema se ve exacerbado por la suposición de los 
empleadores que las mujeres, inversamente a los hombres, 
no son capaces de consagrar toda su energía y su tiempo al 
trabajo remunerado debido a sus responsabilidades familia-
res. Por consiguiente, las mujeres no disponen de las mismas 
oportunidades que los hombres para ejercer los empleos de 
responsabilidades más altas, y que favorecen el progreso en 
sus carreras profesionales. Se constata, no obstante, que una 
vez que las mujeres alcanzan los niveles superiores de di-
UHFFLyQODVDFWLWXGHVKDFLDHOODVQRGLÀHUHQPD\RUPHQWHGH


























A pesar que desde comienzos del siglo XXI las mujeres 
RFXSDQHQXQHVSDFLR VLJQLÀFDWLYR HQHO DSUHQGL]DMH \ OD
enseñanza universitaria, en la dirección en la educación 
superior se observa que los cargos de poder y liderazgo se 
mantienen rígidos ante esta nueva apertura. Bajo dicha 
consideración la UNESCO (2002) sostiene que a nivel mun-
dial en la educación superior los hombres superan 5 a 1 a las 
mujeres en cargos medios y 20 a 1 en cargos altos.
Con base en lo anterior el tema del acceso de mujeres en 
cargos directivos en educación superior se ha popularizado. 
Tal y como se observó entre la bibliografía abordada, exis-
te una preeminencia de investigaciones de origen hispánico 
y anglosajón frente al fenómeno abordado, que de alguna 
IRUPDKDVHQWDGRXQDWHQGHQFLD´KRPRJHQHL]DQWHµHQORV
enfoques investigativos al respecto (Oplatka, 2006).
3RU HVWD UD]yQ OD SUHVHQWH UHÁH[LyQ UHFRQRFH OD FDOL-
dad de los estudios en países latinoamericanos, africanos 
y asiáticos; en tanto resultan ser de gran apoyo para evitar 
asunciones generalizadas de perspectivas y realidades de 
países de larga y ancha tradición en la producción acadé-
mica al respecto. Por medio de estos nuevos contextos de 
estudio se logra una re-exploración de la temática, donde 
nuevos ángulos desafían las fórmulas metodológicas que 
ignoran la divergencia contextual (Optlaka,2006) (Opla-
tka, 2006). Y aunque hasta el momento no se han logrado 
GHVDÀDUFRPSOHWDPHQWHGLFKRVPRGHORV UHVXOWDHYLGHQWH
que la formulación de nuevos estudios ha llegado a deno-
minadores comunes que permitirán abordar la temática con 
menor sesgo. 
En la mayoría de los estudios revisados existe concor-
dancia respecto al exponencial crecimiento de mujeres 
estudiantes y/o profesoras (Acereda, 2010; Acker, 2005; 
Alonso, 2000; Carrasco, 2004; Cubillo & Brown, 2003; DINIE-
&('RPtQJXH].LP	.LP0,1,67(5,2
DE EDUCACIÓN Y CIENCIA, 2007; Sánchez, 2009; UNESCO, 
2002). Tanto así que la situación ha sido conceptualizada 
FRPROD´IHPLQL]DFLyQGHODPDWUtFXODµ&RUUHDXQ
fenómeno que aparece a mediados de la segunda mitad del 
siglo XX, y está caracterizada por un porcentaje de mu-
jeres estudiantes y profesoras superior al masculino. Paí-
VHVFRPR(VSDxD0p[LFR&RORPELD86$1XHYD=HODQGD
China, Taiwán, Australia y Argentina entre otros evidencian 
este fenómeno estadísticamente (Sánchez, 2009; Correa, 
*OD]HU5D\PR.LP	.LP$LULQL
DINIECE, 2004). 
Sin embargo existe también una evidente noción respec-
to a la relación inversamente proporcional entre la presen-
cia femenina y los niveles más altos de la educación. Es 
decir, mientras más se asciende en la jerarquía de los nive-
les educativos, menor es la presencia femenina (Carrasco, 
2004); dejando entrever, curiosamente, la correspondencia 
de la mujer en los niveles de la educación con menor es-
tatus (preescolar y primaria) y la correspondencia de los 
hombres con los niveles de educación de mayor estatus 
(pregrado y posgrado). 
La situación en las jerarquías laborales de estos niveles 
educativos no es muy diferente, datos de paises como Chi-
na y Corea del Sur demuestran que hasta el momento las 
mujeres no han logrado permear los cargos altos, ya que la 
presencia de los hombres en la dirección escolar supera el 
6X$GDPV	0LQLQEHUJ<GDWRVGHSDtVHVFRPR
Australia y España demuestran que la media de hombres 
en el mismo tipo de dirección está alrededor del 60% (Su, 
*DPDJH	0LQEHUJ(QORUHIHUHQWHDFRQWH[WRVGH
educación superior, la tendencia de asignar cargos direc-
tivos preferiblemente a hombres permanece y puede ser 
aún mayor en razón a las distintas disciplinas y facultades 
(Lorenzo, Sola, & Cáceres, 2007).
3RVWHULRUPHQWHHVSUHFLVRGHVWDFDUTXHSRUODGLÀFXOWDG
en el acceso a datos y estadísticas de la temática abordada; 
las metodologías implementadas en los trabajos (explicadas 
HQODJUiÀFDDFRQWLQXDFLyQKDQWHQLGRXQSDSHOFODYHHQ
la apropiación de la temática y la interpretación de resul-
tados.
/DJUiÀFDGHMDHQWUHYHUODSUHHPLQHQFLDGHHVWXGLRVGH
UHÁH[LyQ WHyULFD TXH HQ JHQHUDO KDQ HVWDGRPX\ YLQFX-
lados con corrientes feministas y estudios de género. Sin 
embargo llama la atención particularmente el origen de las 
metodologías cualitativas y cuantitativas; pues en gran me-
GLGDGHSHQGHQGHODVHVWDGtVWLFDVRÀFLDOHVGHOSDtV\GHOD
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Figura 3.
Fuente: Elaboración propia
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Es decir, entre los estudios cuantitativos se encuentra 
la preponderancia de estudios de origen español (Sánchez, 




0DGHQ $QGUXVNLZ  (VWRV GRV SDtVHV FXHQWDQ
con la ventaja del acceso a estudios estadísticos nacionales 
como “Académicas en Cifras” 0,1,67(5,2'(('8&$&,Ð1
<&,(1&,$HO$QXDULR$QGDOX]GH ODV0XMHUHV
(Instituto de Estadística y Cartografía de Andalucía, 2001), 
\´Digest of educationalstatistics and integrated Post se-
condayeducation data system (IPEDS) CompletionsSurveys” 
desarrollado por el -US department of education data ba-
VHV*OD]HU5D\PR
España especialmente es el país que arroja la mayoría de 
los estudios con metodología mixta; pues contando con la 
ventaja de una información estadística consolidada recien-
temente, ha profundizado a través de herramientas cuali-
tativas la problemática. El país ibérico alcanza los mayores 
resultados respecto a la temática en idioma español, duran-
te los últimos 10 años.
Los estudios cualitativos por su parte demuestran inves-
tigaciones generalmente desarrolladas en lugares con una 
reducida población de administradoras educativas, ofre-
ciendo la respectiva posibilidad de individualización de los 
SHUÀOHV3DUWLFXODUPHQWHVHKDQUHDOL]DGRHQSDtVHVDVLiWL-
cos como Corea (Johnsrud, 1995) Vietnam (Nguyen, 2013) 
&KLQD&KLSUH,QGRQHVLD6LQJDSXU1HSDO\0DFDR2SODWND
2006) a causa de normas socio-culturales explícitas, en con-
tra de la participación femenina en liderazgo educativo y 
la reducida participación de las mismas. No obstante, en 
países occidentales como España (Alonso, 2000), Costa Rica 
(Twombly, 1998), Inglaterra (Cubillo & Brown, 2003) USA 
0DGHQ\1XHYD=HODQGD$LULQLVHHQFXHQWUD
el mismo tipo de metodología en menor medida. 
Ahora bien, en cuanto a los desarrollos temáticos de 
los resultados estudiados, se encuentran tres grandes ca-
WHJRUtDVGHHVWXGLR´barreras para el ascenso profesional 
femenino”, “estrategias de las mujeres para acceder a car-
gos de liderazgo” y “estilos de liderazgo de las directivas 
educativas”.
Entre las barreras para el ascenso profesional femenino 
se observa que predominan: la discriminación de género, 
EDMDDXWRHVWLPDGHODVPXMHUHV\FRQÁLFWRUROHVKRJDUWUD-
bajo. En general las tres emergen de la prevalencia de una 
HVWUXFWXUDVRFLDOELIXUFDGDSRUÀJXUDV\SDWURQHVPDVFXOLQRV
y femeninos (Bourdieu, 2000); que desarrollan normas socia-
les rígidas (ÇarikciI, Antalyali, & Oksay, 2000; Oplatka, 2006). 
Estos obstáculos se categorizan así:
 ´EDUUHUDV LQWHUQDVµ R FXOWXUDOHV TXH VH HQFXHQWUDQ
arraigadas a la esfera cultural y se caracterizan por una baja 
tolerancia al cambio. Allí se perciben nociones con un estric-
to contenido tradicionalista como: la poca dedicación feme-
nina a la planeación profesional, los excesivos compromisos 
femeninos en el hogar que desincentivan la asunción de otros 
compromisos, y la tensión que implican en el hogar los roles 
ODERUDOHVDSDUHQWHPHQWH´VHFXQGDULRVµHQWUHRWURV6ZDQ-
VRQ 	 :LWNH  +DZOH\ 0F:KLUWHU 7RUUHV 	 5DVKHHG
1998). También se reconocen las sanciones sociales a mujeres 
(reducción en la posibilidad de formar familias) que implican 
el acceso a posiciones de liderazgo (Cubillo & Brown, 2003; 
1JX\HQ&DVWDxR0RUOH\7RPiV	*XLOOD-
mon, 2009). Estas categorías se originan en un nivel profundo, 
y mediante su existencia reiteran fundamentos ideológicos y 
religiosos; que inciden drásticamente en la construcción de la 
feminidad (por ejemplo en función del matrimonio, del cuida-
do del hogar y de la crianza de los hijos).
 ´EDUUHUDV H[WHUQDVµTXH IXQFLRQDQ FRPRGHVHVWtPX-
los directos o indirectos en razón del sexo, y generalmente 
considerados como discriminación. Entre ellos se reconocen 
por ejemplo: falta de mentorazgo, la abierta obstaculización 
del ascenso por parte de otros miembros, cuota laboral fe-
menina (o quórum), hostigamiento, diferencias salariales de 
género y/o ausencia de modelos femeninos a replicar entre 
otros. Aquí se reconoce también el fenómeno denominado 
KRPRVRFLDELOLGDG*UXPPHO'\PSQD	/\QFKPH-
GLDQWHHOFXDOHVWDVEDUUHUDV VHPDQLÀHVWDQ VXWLOPHQWH(V
decir una situación de incompatibilidad de las aspirantes con 
la tradición del liderazgo y administración educativa; que 
SHUPLWHDORVKRPEUHVSRUVXFHUFDQtDFRQORVSHUÀOHVGHO
FDUJRGHGLUHFFLyQDFDEDUVREUHSRQLpQGRVHDORVSHUÀOHVIH-
meninos (tal y como se demuestra en estudios en Paquistán, 
Uganda, China, Turquía) (Brown and Ralph, 1996; Su et al., 
2000; Celikten, 2005).
En relación al posicionamiento directivo de las mujeres 
en instituciones educativas se ha manejado ampliamente 
ODPHWiIRUDGHO´WHFKRGHFULVWDOµ 'tH]7HUUyQ	$QJXL-
ta, 2009); un entramado de obstáculos invisibles, que no 
SHUPLWHTXHODVPXMHUHVFDOLÀFDGDVOOHJXHQDSRVLFLRQHVGH
poder dentro de las organizaciones (Roldán, 2012). Sin em-
bargo es importante resaltar aquí que no es únicamente el 
techo de cristal que está reteniendo a las mujeres, es toda 
ODHVWUXFWXUDRUJDQL]DFLRQDO´VXRULJHQVXVSDUHGHVVXDU-
mazón y su propio aire” (Bendl & Schmidt, 2010, p. 613). 
/DPHWiIRUDGHO´ WHFKRGHFULVWDOµQRVHUHÀHUHDOVXMHWR
y tiene un sentido claramente imperativo. De cierta forma 
ODÀJXUDOLWHUDULDSUR\HFWDXQHQWHQGLPLHQWRGHODGLVFULPL-
nación como una noción estática, que desconoce varios de-
sarrollos contemporáneos en cuanto a barreras internas en 
la investigación de género y en la práctica organizacional. 
3RU HVWD UD]yQ VH FRQVLGHUD ODPHWiIRUD GHO ´ÀUHZDOOµ
enfocada en la discriminación femenina antes que en las es-
tructuras; que además reconoce la democracia, el empode-
UDPLHQWR\ODÁH[LELOLGDGGHODVQXHYDVRUJDQL]DFLRQHV%HQGO
	6FKPLGW)LUHZDOOLPSOLFDPiV´KDFHUµTXH´VHUµ\
captura la noción de discriminación en un contexto actuado 
y reproducido que acaba estructuralizado. Firewall tiene dos 
VLJQLÀFDGRVHOSULPHURFRUUHVSRQGHDODVSDUHGHVGHVHJXUL-
dad utilizadas en caso de incendio para evitar la propagación 
del fuego en las estructuras, y el segundo tiene una conno-
WDFLyQLQIRUPiWLFDTXHVHUHÀHUHDXQWLSRGHDQWLYLUXVTXH
depura la información antes de permitir el acceso al sistema. 
Por consiguiente, y a diferencia de la metáfora del cristal, el 
´ÀUHZDOOµVHDVRFLDPiVDXQDDFFLyQTXHSHUPLWHRGHQLH-
ga el acceso. Justamente lo citado explica una situación de 
discriminación, que está sujeta a condiciones no solo contex-
tuales sino también de carácter interno. 
Sin embargo no se propone abandonar la metáfora del 
techo de cristal, se plantea en cambio, saber el momento 
'DYLG=XOXDJD*R\HQHFKH\%LELDQD&DUROLQD0RQFD\R2UMXHOD93
DGHFXDGR\HOFRQWH[WRHQHOTXHFDGDÀJXUDVHGHEHDSOL-
car. La metáfora del techo de cristal es un antecedente de-
cisivo en el campo de estudio referido, y ha sido proveedor 
de importantes resultados que actualmente encaminan la 
investigación.
Posteriormente, otro grueso temático se encarga de las 
estrategias de las mujeres para acceder a cargos de lide-
razgo, donde se resalta que sin importar los obstáculos, las 
mujeres se sobreponen a muchas circunstancias y se desta-
can en áreas tradicionalmente masculinas. 
Se conciben aquí factores que pudieron haber incidido en-
tre las administradoras educativas para la superación de ba-
rreras en el acceso al cargo ocupado. Por ejemplo en lugares 
como España, Israel y Kenia, la familia, y particularmente el 
padre; representan un rol fundamental en la trayectoria pro-
fesional y el liderazgo de sus hijas. Lo anterior se comprueba 
por el reconocimiento que le otorgan las mujeres al apoyo 
patriarcal durante el inicio de sus carreras y la continuidad 
GHODVPLVPDV*DUFtDGH&RUWD]DU	*DUFtDGH/HyQ
Cubillo & Brown, 2003; Olser, 1997; Schultz, 1998). 
Entre las administradoras educativas españolas la pre-
VHQFLD SDWHUQDO VH FRQÀJXUD FRPRPRGHOR D VHJXLU 6iQ-
chez, 2002) y a través del patrón patriarcal se inculcan 
valores masculinos, socialmente acordes con la gerencia. 
´3RGUtDPRVGHFLUTXHVRQPXMHUHVTXHKDQLQWUR\HFWDGRXQ
arquetípico –súper-ego masculino- batallador, exigente y 
arriesgado” (Sánchez, 2002, pág. 473).
Entre otros factores que promueven e incentivan el acce-




ciones y referencias de los padres, esposos u otros hombres, 
las mujeres académicas avanzan en su trayectoria profesio-
QDO*DUFtDGH&RUWD]DU	*DUFtDGH/HyQ\FRQVLJXHQ
adentrarse en espacios tradicionalmente masculinos.
El mentorazgo también resulta clave en tanto ha sido y 
continúa siendo un proceso informal de la educación su-
SHULRUGRQGHWDQWRHOPHQWRUFRPRHO´PHQWRUDGRµFUHDQ
una relación con el propósito de asistir el desarrollo y las 
habilidades académicas. Para las mujeres es relevante, ya 
que siendo excluidas de estas alianzas, pierden privilegios 
asociativos y por ende espacios de poder en la academia 
*DUGLQHUHWDO
Finalmente la categoría referente a estilos de liderazgo 
de las administradoras educativas enfrenta una importante 
polémica. Aunque como se dijo anteriormente, se deben 
evitar posiciones reduccionistas y homogeneizadoras del 
JpQHURODVPXMHUHVHQHOOLGHUD]JRXQLYHUVLWDULRKDQSHUÀ-
lado aportes interesantes en las demandas de las nuevas co-
yunturas universitarias; dado que a pesar de su minoritaria 
presencia se caracterizan por ser innovadoras (Airini, 2008; 
)XQQHOO	'DR1JX\HQ7ZRPEO\0DGHQ
*DUFtDGH&RUWD]DU	*DUFtDGH/HyQ*DUGLQHU
et al., 2007) y por generar altos niveles de satisfacción para 
sus compañeros (Acker, 2005; Erkut, 2001; Sánchez, 2009). 
La incorporación femenina adquirió tal relevancia, porque 
FRQVWLWX\HXQ´EDQFRGHSUXHEDVµ6iQFKH]SDUDQXH-
vas teorías organizacionales (Airini, 2008; Lorenzo, Sola, & 
Cáceres, 2007; Andruskiw, 1980; Cubillo & Brown, 2003). En 
otras palabras, a pesar que el género se haya quedado estan-
cado en numerosas ocasiones dentro de visiones simplistas 
de diferencias categóricas hombre/mujer; las mujeres en 
cargos de poder han podido desarrollar respuestas creativas 
y alternativas según el contexto. Y bien sea que las mujeres 
sean o no superiores en la dirección, las instituciones no es-
tán en condiciones de desperdiciar talento humano que pue-
da aportar al mejoramiento organizacional. 
Entre ellas se han demostrado excelentes capacidades 
para analizar asuntos desde diferentes perspectivas, óp-
timo desenvolvimiento social, e íntegra visión de futuro 
a largo plazo (Acereda, 2010; Lorenzo, Sola & Cáceres, 
2007). Asimismo se les reconoce un manejo organizacional 
más intuitivo que racional, mediante el cual se consigue 
un acercamiento estrecho con el equipo de trabajo. La 
singularidad de los estilos de mujeres líderes recae en la 
conjugación de características tanto femeninas como mas-
culinas del liderazgo. Entre las directivas aquella situación 
emerge de la interiorización de valores masculinos domi-
nantes para liderar (o también llamada homosociabilidad) 
en paralelo con las necesidades y habilidades personales 
(socialmente desarrolladas desde temprana edad) (Opla-
tka, 2006). 
CCasos como el de Trinidad y Tobago demuestran que en 
general las administradoras educativas se preocupan por el 
equilibrio de las relaciones entre el personal, pues le consi-
deran clave para la realización de una imagen institucional 
íntegra y el logro de un estilo colaborativo que sobrepone el 
WUDEDMRHQHTXLSRDOHVIXHU]RLQGLYLGXDO0RUULV(Q
Turquía y en Singapur por ejemplo, se observa un consenso 
sobre la –comprensión femenina- como herramienta para 
subir la moral de los profesores, desde actitudes moderadas 
y tolerantes; ajenas al autoritarismo y la hostilidad mascu-
lina (Celikten, 2005; ÇarikciI et. al., 2000). 
Indudablemente las mujeres han aparecido en el campo 
de investigación organizacional y estudios de género formu-
lando un estilo de liderazgo participativo, donde el proceso 
de toma de decisiones es inclusivo con otros miembros del 
HTXLSRGHWUDEDMR\GHODSURSLDLQVWLWXFLyQ0RUULV
(Oplatka, 2006). Y aunque no se puede asumir que todas 
las mujeres que ocupen un cargo directivo tengan un des-
empeño sobresaliente, de excelencia e innovación adminis-
trativa, sí es posible analizar las causas que las motivan ha-
cia esa tendencia organizacional, y con ello poder replicar 
el modelo femenino.
Conclusiones
Se valora y reconoce en cada estudio de contexto, una pie-
za fundamental en el robustecimiento de información para 
entender integralmente la participación y el ascenso feme-
nino en cargos de administración educativa. Desde aquí se 
favorece, tanto la implementación de mayores y mejores 
oportunidades académico-profesionales en el liderazgo 
educativo, como la estimulación en las aspiraciones y logros 
dentro del mismo campo.
La investigación sobre mujeres está en un momento de-
cisivo, en tanto que la atención brindada a los estudios de 
JpQHURMXHJDDIDYRUGHODOFDQFHGHUHVXOWDGRVVLJQLÀFDWLYRV
y efectivos para el mejoramiento de la comunidad acadé-
mica y la coyuntura universitaria (valiéndose, claro está, 
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de nuevas temáticas, metodologías y perspectivas teóricas) 
(Alonso, 2000). Por esta razón generar un impacto para que 
las futuras investigaciones cuenten con datos y resultados 
sólidos (de nivel nacional e internacional), que empoderen 
el liderazgo femenino para su inclusión genuina en la ges-
tión y administración de la educación superior; es una tarea 
en curso, a la cual el presente texto busca apoyar.
5HVXOWDHYLGHQWHTXHSURPRYLHQGRODUHÁH[LyQHQODVOyJL-
cas del gobierno y toma de decisiones de las instituciones de 
educación superior, se podrán formular estrategias y modelos 
de liderazgo que se adapten a las condiciones del contexto. 
Partiendo de un respaldo y una perspectiva que revise de 
entrada elementos como las barreras internas y externas, 
estrategias para acceder a cargos de liderazgo educativo y 
los estilos femeninos de liderazgo; se podrán visualizar las 
dimensiones globales del reducido acceso de las mujeres a 
los cargos de liderazgo. Y con ello poner en marcha de solu-
ciones a la problemática no sólo de oportunidades de género, 
sino también de coyuntura institucional educativa.
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